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DERECHO DEPORTIVO BAJO EL PRISMA DEL 
ORDENAMIENTO JURÍDICO COLOMBIANO A PARTIR 
DE LA CONSTITUCIÓN POLÍTICA DE 1991
En primer lugar, debemos partir de la base de que la relación laboral es un vínculo 
desigual e inequitativo constituido por dos partes: un extremo “débil”, es decir, el 
trabajador, concebido como una “persona natural que se obliga a prestar un servi-
cio personal” (Código Sustantivo del Trabajo, artículo 22), y una parte “fuerte”, 
la cual es una “persona natural o jurídica” entendida como empleador. 
Denominamos de esta forma a los sujetos de esa relación laboral porque ese 
empleador, como parte “fuerte”, representa el capital, y a su turno se sirve de ese 
servicio personal indelegable que lleva a cabo el trabajador. Este se considera 
“débil” por su parte en la medida en que está sometido al poder subordinante y es 
un sujeto que presta sus servicios a cambio de una remuneración, entendida como 
la contraprestación directa del servicio. Tal distinción es aplicable en el ámbito 
deportivo, considerando al jugador o deportista profesional como el extremo “dé-
bil” de la relación deportiva y al club o entidad deportiva como la parte “fuerte”. 
Aunado a lo anterior, bajo el prisma del derecho laboral contemporáneo, 
el deporte, como actividad económica, debe ser concebido como “especial” en 
el sentido en que se aparta de los esquemas clásicos de la relación de trabajo 
que “normalmente” han seguido la ley, la doctrina y la jurisprudencia. Según 
esta concepción, se entiende que dicha relación, como lo manifiesta el Código 
Sustantivo del Trabajo en su artículo 24, “está regida por un contrato de trabajo”.
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Sin embargo, es menester señalar que a nivel internacional se presen-
ta prácticamente la misma circunstancia. Por ejemplo, en el caso de España se 
considera que:
el contrato de trabajo es el eje en torno al cual, históricamente, se desarrolla la disci-
plina del Derecho del Trabajo: surgido como una institución unitaria, en coherencia 
le correspondía la existencia de una gran Ley que definiese el Derecho común del 
Trabajo. Sin embargo, a la vez se deja de sentir la necesidad de regulaciones dife-
rentes para una serie de supuestos, comenzándose a hablar de contratos especiales de 
trabajo, figura esta que por separarse de un tronco común de regulación siempre se ha 
tornado problemática. En nuestro país, la reflexión doctrinal de este fenómeno […] 
que instituye la figura de relaciones laborales especiales (RLE) […]
La Ley del Estatuto de los Trabajadores da cabida también a esta figura incluyendo 
entre tales RLE la de los deportistas profesionales (Cardenal, 1996, p.79-80).
Pese a que la ley española se ha encargado de ubicar la relación laboral dentro 
de la categorización de las denominadas “relaciones laborales especiales” a nivel 
legal, el caso colombiano no cuenta con la misma fortuna. Sin embargo, es dable 
afirmar, en virtud de la primacía de la realidad sobre las formas, que el vínculo 
contractual que ata al deportista profesional con el ente deportivo debe ser abor-
dado desde el punto de vista laboral.
Así las cosas, el presente capítulo va enfocado, primero, a identificar la prin-
cipal problemática inmersa en nuestro ordenamiento jurídico sobre los derechos 
laborales de los deportistas profesionales, la cual denominaremos “ausentismo 
normativo”. Más adelante, estudiaremos los extremos de esa relación laboral den-
tro del plano deportivo, partiendo en primer lugar del jugador o deportista profe-
sional como un verdadero trabajador.
No obstante lo anterior, a modo de delimitación es pertinente señalar que la re-
lación entre deportistas profesionales y federaciones deportivas nacionales no está 
cobijada por el orden jurídico laboral, por las siguientes consideraciones: como 
primera medida, porque si bien a nivel meramente contractual los extremos de ese 
vínculo concretamente son el deportista profesional y el club, debe anotarse que 
esas entidades deportivas pertenecen a las federaciones nacionales, las cuales por 
mandato de la Ley 181 de 1995 fungen como “registradores” de esos contratos de 
trabajo. Es decir, para que dichos contratos gocen de plena validez, deben contar 
con el requisito de registro ante la correspondiente federación y ante Coldeportes. 
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Sin embargo, de conformidad con nuestro Sistema Nacional del Deporte, los 
clubes profesionales se suscriben a las federaciones nacionales, cuyos reglamen-
tos establecen la obligación a cargo de los clubes de poner a disposición de ellas 
su nómina de deportistas profesionales. Estos últimos, a su vez, obligatoriamente 
deberán atender el llamado a integrar las filas de la federación para las seleccio-
nes nacionales de cara a la participación en certámenes internacionales, así como 
para la preparación física para dichos eventos. 
En ese orden de ideas, puede identificarse que: 
1. El contrato de trabajo suscrito entre el deportista profesional y el club 
continúa vigente, aun cuando este sea convocado por la federación co-
rrespondiente. Ello implica que si bien ese deportista no estaría por un 
determinado tiempo prestando sus servicios subordinados al club, lo cier-
to es que este último debe continuar cancelando la remuneración corres-
pondiente, situación que podría llegar a configurar un detrimento patri-
monial ―con causa― para el club. 
2. El riesgo de que ese deportista sufra alguna lesión como consecuencia 
de la prestación del servicio a favor de la federación nacional respectiva 
siempre estará en cabeza del club-empleador, máxime cuando es la fede-
ración quien, con ocasión de su participación en determinado certamen, 
está poniendo en una situación de riesgo a ese deportista, quien no tiene 
posibilidad alguna de desatender dicho llamado.
Por las anteriores consideraciones, es pertinente concluir que la relación exis-
tente entre el deportista profesional con la federación es eminentemente fáctica, 
no contractual. Así las cosas, debemos nuevamente precisar que dicha relación no 
se puede enmarcar dentro del plano del derecho laboral. Bajo ese entendido, pro-
cederemos ahora a analizar a ese club o entidad deportiva desde el punto de vista 
laboral, para lo cual desde ya recurriremos a la connotación de empleador. 
De manera posterior, estableceremos las soluciones que tenemos a la 
mano, concretamente aquellas disposiciones laborales que son perfectamen-
te aplicables a los deportistas profesionales. Desde esta óptica, nos referire-
mos a ellos como “deportistas trabajadores”, y a los clubes profesionales, como 
“clubes empleadores”.
Nuestro propósito final, una vez estudiados los extremos de la relación labo-
ral deportiva, será abordar las características de ese vínculo jurídico-contractual 
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entre los deportistas y los clubes desde la perspectiva de nuestro derecho laboral 
actual. Para ello, contemplaremos todas sus etapas, a saber: las características 
del contrato laboral deportivo, su celebración, su ejecución, su finalización y los 
medios para solucionar las eventuales diferencias que puedan llegar a resultar de 
este, sin dejar de lado las prestaciones a las cuales tienen derecho esos trabajado-
res dentro de esta particular relación laboral.
Planteamiento del problema del “ausentismo normativo” en el derecho 
laboral deportivo
Como hemos visto anteriormente, pocos han sido los esfuerzos del legislador y 
del ejecutivo en establecer un ordenamiento laboral especial y concreto tendiente 
a garantizar los derechos laborales de los deportistas. Ello obedece a que, a la 
luz de la Constitución de 1986 y de la de 1991, la práctica del deporte ha sido 
concebida como un derecho de “segunda generación”, ligado a la recreación y al 
aprovechamiento del tiempo libre, en primera medida como elementos que for-
man parte de la educación integral de las personas. 
Empero, consideramos que el problema por resolver sería el establecimiento 
normativo de esas prerrogativas concretas que permitan que los deportistas pro-
fesionales sean vistos como verdaderos sujetos de una relación laboral, con todas 
las características que de ella emanan. Dicha situación tiene su fundamento toda 
vez que actualmente son más las personas que se dedican “profesionalmente” a 
una disciplina deportiva en aras de, a partir de ella, obtener su sustento económi-
co para ellas y para su núcleo familiar; en otras palabras, tener la práctica de un 
deporte específico como su principal actividad económica.
Sobre la misma línea, esa circunstancia de “ausentismo normativo” propició 
en su momento una serie de abusos y omisiones por parte de las instituciones que 
intervenían, tendientes a desconocer principalmente el hecho de que ese depor-
tista profesional dedica una serie de esfuerzos físicos, mentales y técnicos para 
tener su actividad deportiva como su principal fuente de sustento. Dado que antes 
el deporte era observado desde el punto de vista del espectáculo y del arte, se de-
jaron de lado los aspectos que a lo largo de este capítulo procederemos a analizar.
Hoy por hoy es pertinente mencionar que el deporte, aunque sigue siendo 
visto desde el punto de vista artístico y desde la órbita del espectáculo, ha llevado 
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a que los profesionales del derecho se planteen preguntas tales como: ¿cuál es la 
relación contractual existente que liga a ese deportista con su entidad deportiva? 
Y ¿a partir de esa relación, qué derechos le asisten a cada uno de sus extremos? 
Con este entendido procederemos entonces a atender esas incógnitas a la luz de 
nuestro ordenamiento jurídico laboral.
Los extremos (sujetos) de la relación laboral deportiva en el ordenamiento 
jurídico colombiano
El deportista como trabajador en el orden jurídico colombiano a partir de la Constitución de 1991
Bajo el tenor literal del artículo 26 de nuestra Constitución Nacional, “toda per-
sona es libre de escoger profesión u oficio”. Tal disposición es perfectamente 
aplicable a aquellos individuos que escogen el deporte, no solo como su profesión 
u oficio, sino como su principal actividad económica, en tanto que a partir de ella, 
como ya se dijo, obtienen su sostenimiento propio y el de su núcleo familiar como 
célula primaria de la sociedad. Con ese entendido, debemos tomar como punto de 
partida un cambio de enfoque en la práctica del deporte, es decir, una transmu-
tación del deporte como un derecho económico, social y cultural a una actividad 
económica que es amparada por el derecho laboral. 
En ese orden de ideas, es pertinente partir de esa concepción del deportista 
profesional como trabajador, pero realizando una breve distinción entre un traba-
jador por cuenta propia y uno por cuenta ajena. Concretamente, sobre éste último 
es que vamos a enfatizar, comoquiera que justamente a la luz de nuestro derecho 
laboral ese tipo de trabajadores se encuentran protegidos por el Código Sustantivo 
del Trabajo y demás normas sobre la materia pues de ellos deviene la subordina-
ción como uno de los elementos determinantes o configuradores de la relación 
laboral, tal como lo consagra el artículo 23 de nuestro estatuto laboral.
El trabajador por cuenta propia a la luz del derecho deportivo laboral colombiano
Con el propósito de dilucidar esta distinción, vamos a analizar el mencionado ar-
tículo 23 del Código Sustantivo del Trabajo, el cual fue subrogado por el artículo 
1° de la Ley 50 de 1990. A partir de ese estudio se establecerá, desde el ámbito 
laboral, en qué consiste la figura del trabajador por cuenta propia y, de manera 
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posterior, se aterrizará dicho concepto al espectro del derecho deportivo. Así las 
cosas, dicha disposición establece: 
Elementos esenciales
1. Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran estos tres ele-
mentos esenciales: 
a. La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por sí mismo. 
b. La continuada subordinación o dependencia del trabajador respecto 
del empleador, que faculta a este para exigirle el cumplimiento de ór-
denes, en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad 
de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por todo 
el tiempo de duración del contrato. Todo ello sin que afecte el honor, la 
dignidad y los derechos mínimos del trabajador en concordancia con 
los tratados o convenios internacionales que sobre derechos humanos 
relativos a la materia obliguen al país.
c. Un salario como retribución del servicio. 
2. Una vez reunidos los tres elementos de que trata este artículo, se entiende 
que existe contrato de trabajo y no deja de serlo por razón del nombre que se 
le dé ni de otras condiciones o modalidades que se le agreguen.
De conformidad con el artículo transcrito, procedemos a analizar el primer ele-
mento esencial, a saber, la “actividad personal del trabajador, es decir, realizada por 
sí mismo”. Al respecto, podemos afirmar que en primer lugar hay una prestación per-
sonal de un servicio, es decir, se trata de una obligación intuito personae, cuya carga 
indelegable corresponde al trabajador. Frente a esto no hay mayor problemática en la 
medida en que tanto los trabajadores por cuenta propia como los de cuenta ajena pres-
tan sus servicios de manera personal y de manera indelegable. Aunado a lo anterior, 
sería absurdo pensar que un trabajador por cuenta propia no preste de manera personal 
un servicio, situación que es perfectamente aplicable en el espectro deportivo.
Ahora bien, el siguiente elemento esencial que entraremos a analizar es el 
punto más álgido por cuanto define o configura la eventual existencia de una 
relación laboral. Además, justamente a partir de su estudio se concluirá que la au-
sencia de ese factor determina necesariamente que se está frente a un trabajador 
por cuenta propia, caracterizado por su independencia. Ese elemento es:
La continuada subordinación o dependencia del trabajador respecto del empleador, 
que faculta a este para exigirle el cumplimiento de órdenes, en cualquier momento, 
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en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual 
debe mantenerse por todo el tiempo de duración del contrato. Todo ello sin que afec-
te el honor, la dignidad y los derechos mínimos del trabajador en concordancia con 
los tratados o convenios internacionales que sobre derechos humanos relativos a la 
materia obliguen al país.
La subordinación es el elemento más importante porque su contenido y alcan-
ce no solo naturaliza la existencia de una relación laboral sino que también per-
mite, de una manera más específica, entender las figuras estudiadas en el presente 
capítulo, a saber, el trabajador por cuenta propia y el trabajador por cuenta ajena.
Según el Diccionario de la Lengua Española (DRAE), la subordinación con-
siste en la “sujeción a la orden, mando o dominio de alguien”. Ello supone, prima 
facie, la existencia de una relación desigual entre una parte “fuerte”, es decir, 
quien imparte órdenes o ejerce ese mando, y un extremo “débil”, concebido como 
la parte sobre la cual recae esa orden. 
Es importante mencionar que esa concepción gramatical permea no solo el 
derecho laboral (relación empleador-trabajador), sino también el derecho depor-
tivo (relación entidad deportiva-deportista o jugador profesional). Dicha aplica-
ción es justamente el soporte principal del propósito central de esta obra, la cual 
va encaminada a identificar y estudiar esos puntos de contacto existentes y poten-
ciales entre los ordenamientos jurídicos laboral y deportivo. 
Sobre el particular, mediante Sentencia C-386 de 2000, con ponencia del 
magistrado Antonio Barrera Carbonell, la Honorable Corte Constitucional 
precisó que:
 La subordinación del trabajador al empleador como elemento distintivo y definidor 
del contrato de trabajo ha sido entendida, según la concepción más aceptable por la 
doctrina y la jurisprudencia, como un poder jurídico permanente de que es titular el 
empleador para dirigir la actividad laboral del trabajador, a través de la expedición 
de órdenes e instrucciones y la imposición de reglamentos, en lo relativo a la manera 
como este debe realizar las funciones y cumplir con las obligaciones que le son pro-
pias, con miras al cumplimiento de los objetivos de la empresa, los cuales son gene-
ralmente económicos. Se destaca dentro del elemento subordinación, no solamente el 
poder de dirección, que condiciona la actividad laboral del trabajador, sino el poder 
disciplinario que el empleador ejerce sobre este para asegurar un comportamiento y 
una disciplina acordes con los propósitos de la organización empresarial y el respeto 
por la dignidad y los derechos de aquel.
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De esta manera es dable establecer desde ya que esa subordinación implica, 
entre otras, el cumplimiento de órdenes impartidas por el empleador o, para nues-
tros efectos, por la entidad deportiva hacia ese trabajador o deportista profesional. 
Aunado a lo anterior, resulta claro que ese poder subordinante no debe atentar 
contra la dignidad humana ni los derechos fundamentales de ese trabajador. Así lo 
ha precisado la Honorable Corte Constitucional en los siguientes términos: 
Dentro del elemento subordinación se destaca, como ya lo ha sostenido la jurispru-
dencia, el poder de dirección en la actividad laboral y la potestad disciplinaria que el 
empleador ejerce sobre sus trabajadores para mantener el orden y la disciplina en su 
empresa. Esa facultad, como es obvio, se predica solamente respecto de la actividad 
laboral y gira en torno a los efectos propios de esa relación laboral. Sin embargo, aun 
en ese ámbito de trabajo la subordinación no puede ni debe ser considerada como 
un poder absoluto y arbitrario del empleador frente a los trabajadores. En efecto, la 
subordinación no es sinónimo de terca obediencia o de esclavitud toda vez que el tra-
bajador es una persona capaz de discernir, de razonar, y como tal no está obligado a 
cumplir órdenes que atenten contra su dignidad, su integridad o que lo induzcan a co-
meter hechos punibles. El propio legislador precisó que la facultad que se desprende 
del elemento subordinación para el empleador no puede afectar el honor, la dignidad 
ni los derechos de los trabajadores y menos puede desconocer lo dispuesto en trata-
dos o convenios internacionales que sobre derechos humanos relativos a la materia 
obliguen a Colombia (Corte Constitucional de Colombia, Sentencia C-934, 2004).
En igual sentido, la misma corporación ha precisado que: 
La subordinación laboral que gobierna el contrato de trabajo se encuentra someti-
da, desde el punto de vista constitucional, a las siguientes reglas: - Los poderes del 
empleador para exigir la subordinación del trabajador tienen como límite obligado 
el respeto por la dignidad del trabajador y por sus derechos fundamentales. Estos, 
por consiguiente, constituyen esferas de protección que no pueden verse afectadas 
en forma alguna por la acción de aquel, porque, como lo anotó la Corte, los emplea-
dores se encuentran sometidos a la Constitución, sumisión que “no solo se origina y 
fundamenta en la Constitución, en cuanto los obligan a acatarla y le imponen como 
deberes respetar los derechos ajenos y no abusar de los propios, obrar conforme al 
principio de solidaridad social, defender los derechos humanos y propender al logro 
y mantenimiento de la paz, lo cual se logra con el establecimiento de relaciones 
laborales justas en todo sentido sino en el reconocimiento y respeto de los derechos 
fundamentales de los trabajadores”. – Igualmente, dichos poderes se encuentran limi-
tados por las normas contenidas en los convenios y tratados internacionales relativos 
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a los derechos humanos en materia laboral, de conformidad con la Constitución, 
que prevalecen en el orden interno e integran, como lo observó la Corte, el bloque 
de constitucionalidad. En las circunstancias anotadas, es evidente que los referidos 
poderes no son absolutos y tienen como límites: i) la Constitución; ii) los convenios y 
tratados internacionales sobre derechos humanos; iii) la ley, los contratos, los acuer-
dos y convenios de trabajo, los cuales “no pueden menoscabar la libertad, la digni-
dad humana ni los derechos de los trabajadores” (Corte Constitucional de Colombia, 
Sentencia C-386, 2000).
En suma a lo anterior, una vez definidos los contenidos y alcances de ese 
segundo elemento previsto en el ya citado artículo 23 de nuestro estatuto laboral, 
resulta claro que esos trabajadores por cuenta propia no se encuentran sometidos 
a poder subordinante alguno ejercido por otra persona. 
A la luz de nuestro ordenamiento, podemos denominar a esos trabajadores 
por cuenta propia como trabajadores independientes, justamente por esa ausencia 
de dependencia, situación que tiene unas implicaciones legales y tributarias que 
no son objeto de la presente obra. Sin embargo, lo que sí es nuestro menester 
señalar es que esos trabajadores independientes, o por cuenta propia, no se en-
cuentran cobijados por la Ley Laboral.
En el plano eminentemente deportivo, es necesario precisar que el elemento 
volitivo del jugador o deportista juega un papel preponderante en la medida en 
que puede, individual y voluntariamente, dedicarse profesionalmente a una disci-
plina deportiva. Es decir, puede elegir esa práctica como su actividad económica 
principal, la cual es llevada a cabo de manera independiente; tal es el caso de 
deportes individuales como el golf, el tenis, el boxeo, entre otros. 
Finalmente, de conformidad con el artículo 23 de nuestro estatuto laboral, 
tenemos el elemento consecuencial de la relación laboral, es decir, un “salario 
como retribución del servicio”. Es pertinente mencionar que los trabajadores por 
cuenta propia o independientes no devengan salario; ello implica que si bien pue-
den generar “utilidades” o más bien pueden lucrarse de su actividad, técnicamen-
te esos emolumentos que perciben se pueden denominar honorarios. 
De esta forma, resulta claro que el salario es la contraprestación directa del 
servicio contratado en virtud de una relación laboral, cuyas implicaciones y con-
secuencias serán estudiadas más adelante. A contrario sensu, los trabajadores 
independientes no devengan salarios sino honorarios como un término genérico.
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Así las cosas, una vez establecido el concepto y alcances de los trabajadores 
por cuenta propia, se tiene que las disposiciones sobre la materia objeto de la 
presente obra se aplican en su totalidad en el hecho deportivo en razón a que, 
como ya lo vimos, el orden jurídico deportivo permite la existencia de deportistas 
profesionales que trabajan por cuenta propia y que, a la postre, tienen al deporte 
como su principal actividad económica.
El trabajador por cuenta ajena a la luz del derecho deportivo laboral colombiano
Una vez realizado el estudio de las disposiciones contentivas de los elementos 
esenciales del contrato de trabajo, o más bien de la relación laboral, podemos en-
tonces concluir que los trabajadores que laboran por cuenta ajena son aquellos que 
se encuentran cobijados por las disposiciones del Código Sustantivo del Trabajo. 
En ese mismo sentido, es dable afirmar pues que los deportistas profesionales que 
laboran por cuenta ajena están sometidos al imperio de la Ley Laboral, y por ende 
deben ser beneficiarios de los privilegios y prerrogativas consagrados en ella. 
Sobre el particular, la Ley 181 de 1995, también llamada Ley del Deporte, 
prevé la modalidad del deporte profesional, la cual permite en su artículo 16 
como competidores o deportistas a “personas naturales bajo remuneración, de 
conformidad con las normas de la respectiva federación internacional”. 
En suma a lo anterior, el artículo 32 de la citada ley establece lo siguiente: 
Únicamente los clubes con deportistas profesionales o aficionados podrán ser posee-
dores de los derechos deportivos de los jugadores o deportistas. En consecuencia, 
queda prohibido a aquellos disponer por decisión de sus autoridades que el valor que 
reciban por tales derechos pertenezca o sea entregado a persona natural o jurídica 
distinta del mismo club poseedor.
Además de los requisitos exigidos por cada federación, para la inscripción se requiere:
a) Aceptación expresa y escrita del jugador o deportista.
b) Trámite previo de la ficha deportiva.
c) Contrato de trabajo registrado ante la federación deportiva respectiva y el Instituto 
Colombiano del Deporte (Coldeportes) [cursiva por fuera del texto original].
Sobre esa base legal es precisamente que se reconoce la existencia del con-
trato de trabajo en materia deportiva, cuya relación contiene una serie de por-
menores que analizaremos en su momento. A propósito de dicho contrato, es 
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necesario resaltar que, con todo lo mencionado anteriormente, este es sometido a 
las disposiciones correspondientes sobre la materia, lo cual nos lleva nuevamente 
a tener al deportista profesional como trabajador y al club profesional o entidad 
deportiva como un verdadero empleador.
Aunado a lo anterior, la Honorable Corte Constitucional, mediante 
Sentencia C-320 de 1997, con ponencia del Magistrado Alejandro Martínez 
Caballero, precisó:
El deporte profesional ocupa un lugar complejo en el ordenamiento constitucional 
puesto que, tal y como lo ha señalado esta Corporación, es una actividad que tiene 
diversas dimensiones, ya que es un espectáculo, una forma de realización personal, 
una actividad laboral y una empresa. De un lado, es un espectáculo público, por lo 
cual se relaciona con el derecho a la recreación de los miembros de la comunidad (CP 
art. 52). De otro lado, los jugadores profesionales no solo ejercitan el deporte como 
un medio de realización individual sino que son personas para quienes la práctica 
del deporte es una ocupación laboral, por lo cual esta actividad es una expresión del 
derecho a escoger profesión u oficio (CP art. 26) y cae en el ámbito del derecho del 
trabajo y de la especial protección al mismo prevista por la Constitución (CP art. 25 
y 53). Finalmente, las asociaciones deportivas, si bien no tienen ánimo de lucro, y no 
son por ende sociedades comerciales, sí ejercen una actividad económica, puesto que 
contratan jugadores, reciben ingresos por conceptos de ventas de entradas a los es-
pectáculos y derechos de transmisión, promocionan marcas, etc., pues son “titulares 
de los derechos de explotación comercial de transmisión o publicidad en los eventos 
del deporte competitivo” (art. 28 de la Ley 181 de 1995). Son entonces verdaderas 
empresas, en el sentido constitucional del término, por lo cual su actividad recae bajo 
las regulaciones de la llamada Constitución económica [cursiva por fuera del texto 
original].
En suma, resulta entonces clara para nuestros efectos la existencia del de-
portista profesional como trabajador independiente, y a su vez como trabajador 
dependiente a la luz de nuestro derecho laboral deportivo.
A manera de síntesis, el siguiente cuadro muestra el paralelo entre las figu-
ras previamente analizadas, en los términos que a continuación procederemos 
a enunciar.
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nal) por cuenta propia
Trabajador (deportista profesional) por 
cuenta ajena
• Realiza su labor (actividad 
deportiva) de manera personal e 
indelegable.
• Actúa en nombre propio.
• Actúa con plena independencia y 
autonomía.
• El régimen aplicable será lo 
previsto en la Ley Civil y/o 
Comercial.
• Perciben honorarios como contra-
prestación de su actividad.
• Realiza su labor (actividad deportiva) igual 
que el trabajador por cuenta propia.
• Actúa en nombre propio, pero por cuenta de 
la entidad deportiva.
• Actúa de manera dependiente bajo subordina-
ción de la entidad deportiva.
• El régimen aplicable será el Código 
Sustantivo del Trabajo con sus respectivas 
adiciones y reformas.
• Perciben salario como retribución directa del 
servicio.
Fuente: elaboración propia.
El club o entidad deportiva como empleador en el orden jurídico colombiano a partir de la 
Constitución de 1991
En este aspecto procederemos a estudiar el extremo “fuerte” de la relación laboral 
desde la óptica deportiva, es decir, el club o entidad deportiva como verdadero 
empleador. La relación de trabajo, la cual se entiende regida mediante un contrato 
de trabajo de acuerdo a lo previsto por el Código Sustantivo del Trabajo, com-
prende exclusivamente al deportista profesional como trabajador y a la entidad 
deportiva como empleador. Por tanto, las federaciones deportivas nacionales no 
forman parte de ese lazo laboral.
Lo primero que debe mencionarse para abordar el tema es que, con funda-
mento en el artículo 22 del Código Sustantivo del Trabajo, el contrato de trabajo 
se puede definir en los siguientes términos: 
1. Contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un 
servicio personal a otra persona, natural o jurídica, bajo la continuada dependencia 
o subordinación de la segunda y mediante remuneración. 
Quien presta el servicio se denomina trabajador, quien lo recibe y remunera, emplea-
dor, y la remuneración, cualquiera que sea su forma, salario [cursiva por fuera del 
texto original].
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En ese orden de ideas, podríamos a priori afirmar que, a la luz del derecho 
laboral, ese empleador o parte “fuerte” de la relación de trabajo puede ser una 
persona natural o jurídica. No obstante, dado que la relación laboral deportiva 
tiene un carácter especial, lo cierto es que con arreglo a la Ley del Deporte, en 
particular su artículo 29, esas entidades deportivas que tienen a su cargo depor-
tistas profesionales, como personas jurídicas de derecho privado, “deben or-
ganizarse como corporaciones o asociaciones deportivas sin ánimo de lucro o 
sociedades anónimas”.
Básicamente, la modalidad de constitución de dichas personas jurídicas in-
cide en los derechos de los asociados y en el régimen de aportes y responsa-
bilidad de ellos, como un tema propio del derecho societario, el cual no abor-
daremos en esta obra. Sin embargo, sí cabe precisar que el hecho de que una 
entidad deportiva se constituya bajo una u otra modalidad dependerá del afectio 
societatis, entendida como la “voluntad de formar sociedad en virtud de la con-
fianza recíproca entre los socios que la integran” (Ossorio, s.f.). 
En conclusión, una vez identificado quién puede ser empleador (club pro-
fesional) y la modalidad societaria bajo la cual se puede constituir, no podemos 
afirmar cosa diferente a que tal entidad deportiva es quien ejerce la subordina-
ción, como elemento esencial de esa relación laboral “especial” respecto de ese 
trabajador (deportista profesional). A su vez, el objeto social de dicho ente estará 
determinado en sus estatutos, tendientes a promover la práctica de determinada 
disciplina deportiva y su participación en las diferentes competiciones. 
A continuación abordaremos lo referente a la relación laboral deportiva, para 
lo cual procederemos a analizar los elementos que deben estar inmersos dentro 
del contrato de trabajo sobre la materia objeto de la presente obra.
El contrato de trabajo deportivo
En el presente punto nuestro propósito principal será identificar los elementos 
esenciales y de validez del contrato de trabajo deportivo desde su nacimiento 
hasta su ejecución y terminación. Para lograr su entendimiento, nos centraremos 
en el caso de las relaciones laborales en el fútbol, por ser este el denominado “de-
porte rey” y, además, en razón de que justamente en esta disciplina se presentan 
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las mayores dificultades; asimismo, es en este ámbito donde se ve el mayor flujo 
de deportistas a nivel nacional e internacional.
Sobre esa línea, es de capital importancia tener en cuenta que sobre el contrato 
de trabajo de jugadores profesionales de fútbol (al cual nos referiremos en adelante 
como contrato de trabajo deportivo) hay una convergencia de dos legislaciones, 
a saber: de una parte, como es lógico, la legislación laboral nacional y, de otra, la 
normatividad de la FIFA, denominada Reglamento sobre estatuto y transferencia 
de jugadores (al cual nos referiremos como el reglamento). 
Dicha “convergencia” no debe ser entendida como una “cesión” de las com-
petencias estatales frente a la regulación sobre la materia, sino como un comple-
mento normativo. Esto debe ser analizado de manera muy detallada, no solo para 
una correcta elaboración del contrato laboral deportivo, sino para que su ejecu-
ción se lleve de tal forma que, en la medida de lo posible, permita maximizar 
beneficios recíprocos y, de manera consecuencial, minimizar los riesgos laborales 
para los sujetos de ese vínculo jurídico-contractual. 
Integración de la legislación FIFA a la local
Como ya se anotó, existen dos normativas que se deben observar de manera cui-
dadosa para la correcta elaboración de un contrato de trabajo de un jugador pro-
fesional de fútbol y para la transferencia de jugadores (una de las formas a través 
de las cuales se puede terminar esa relación laboral y generar ingresos, situación 
que estudiaremos más adelante). 
Por una parte, se encuentra la legislación laboral nacional, cuya norma fun-
dante es la Constitución Nacional. En desarrollo de esta Carta Política, también 
se enmarcan el Código Sustantivo del Trabajo y demás disposiciones sobre la 
materia, contentivas de normas de orden público y obligatorio cumplimiento, y 
contentivas de derechos y prerrogativas irrenunciables, las cuales deben ser ob-
servadas por todos los sujetos que intervienen en el hecho deportivo. 
Por otra parte, existen algunas disposiciones dictadas por FIFA en el regla-
mento que deben ser adaptadas con miras al inicio, desenvolvimiento y ejecución 
adecuada de esa relación laboral “especial”. Como ya se anotó, estas normas es-
tán dirigidas a la maximización de los beneficios para las partes que intervienen 
en tal relación.
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A modo de ejemplo, la legislación colombiana prevé los contratos a término 
indefinido; asimismo la FIFA, por su parte, indica en el reglamento: 
Disposiciones especiales relacionadas con los contratos entre jugadores profesiona-
les y clubes 
[…] 
2. La duración mínima de un contrato será a partir de la fecha de inscripción al final 
de la temporada; la duración máxima será de cinco años. Cualquier otro contrato de 
una duración distinta se permitirá solamente si se ajusta a la legislación nacional. Los 
jugadores menores de 18 años no pueden firmar un contrato de profesionales de una 
duración mayor de tres años. No se aceptará cualquier cláusula de un periodo mayor 
(Federación Internacional de Fútbol Asociado (s.f.).
Varias son las consecuencias a las que se puede ver enfrentado un club por no 
respetar lo dispuesto por FIFA. La principal y económicamente más complicada 
es la imposibilidad de recibir dinero alguno por la transferencia del jugador cuyo 
contrato no respeta lo dispuesto por FIFA. Así, si un club y un jugador acuerdan 
firmar un contrato de trabajo a término indefinido, este último se podrá marchar 
en cualquier momento sin que el club pueda hacer nada al respecto. 
Otra consecuencia práctica es, en la mayoría de las asociaciones nacionales, 
la imposibilidad de inscribir este tipo de contratos y por lo tanto de jugar. De esta 
manera las asociaciones nacionales evitan a los clubes contrariar lo dispuesto 
por FIFA.
Como se ha observado a propósito de la imposibilidad de retener a un juga-
dor, el único documento que vincula a un deportista con un club de fútbol es el 
contrato de trabajo. En virtud de esto, la correcta redacción de dicho documento 
permite a un club guardar expectativas de ingresos futuros mediante una transfe-
rencia internacional del jugador. El contrato de trabajo deberá entonces adecuarse 
tanto al Reglamento sobre el estatuto y transferencia de jugadores como a la 
legislación nacional (en el caso colombiano, al Código Sustantivo del Trabajo y 
su normativa complementaria, como ya se anotó).
Desde ya es pertinente precisar que este contrato deberá constar siempre por 
escrito, pues es la única forma en la que puede ser registrado ante la federación 
nacional y así permitir la participación del jugador-trabajador en el futbol or-
ganizado. Los elementos de ese documento serán los elementos esenciales del 
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contrato que encontramos en el Código Sustantivo del Trabajo, los cuales fueron 
abordados en su momento.
Con todo, es claro que la Ley Laboral colombiana, junto con la legislación 
FIFA sobre la materia, deben ser entendidas como un conjunto armónico de nor-
mas. Esta especial atención debe tenerse siempre presente, ya que a partir de 
ella se tendrá como resultado un verdadero contrato de trabajo deportivo. En ese 
orden de ideas, procederemos entonces a identificar a continuación los aspectos 
o, más bien, los requisitos formales de tal documento.
Requisitos formales del contrato de trabajo deportivo
En primer lugar, cuando nos referimos a los requisitos formales, partimos de la 
base de que son aquellos aspectos necesarios e indispensables cuya concurrencia 
da como resultado un negocio jurídico que goza de plena validez. Dichos elemen-
tos, para el caso de un contrato de trabajo que rige una relación laboral deportiva, 
son los siguientes: 
• Constar por escrito: dado que se trata de una relación laboral “especial”, 
de acuerdo a las consideraciones expuestas, y comoquiera que el contrato 
debe ser registrado ante la federación nacional correspondiente y ante 
Coldeportes, en materia deportiva no se permite la modalidad verbal del 
contrato de trabajo. Esto se debe a que, en primer lugar, con fundamen-
to en la Ley 181 de 1995, no es posible llevar a cabo el registro de un 
contrato de trabajo verbal. En segundo lugar porque, como veremos más 
adelante, ese documento debe tener una duración determinada que conste 
por escrito; de lo contrario, “será contrato a término indefinido” (artículo 
47 del Código Sustantivo del Trabajo), modalidad no permitida por el 
derecho laboral deportivo.
• Número de ejemplares: con fundamento en el artículo 39 del Código 
Sustantivo del Trabajo, “el contrato de trabajo escrito se extiende en 
tantos ejemplares cuantos sean los interesados, destinándose uno para 
cada uno de ellos”. Armonizando la citada norma con el artículo 32 de 
la Ley del Deporte, el cual establece en el literal c la obligación de re-
gistrar el contrato de trabajo ante “la federación deportiva respectiva y 
el Instituto Colombiano del Deporte (Coldeportes)”, se entiende que son 
cuatro ejemplares como mínimo del contrato laboral: uno para la entidad 
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deportiva (empleador), uno para el deportista profesional (trabajador), el 
tercero para ser registrado ante la federación deportiva y el último para de 
igual forma ser registrado ante Coldeportes.
• Registro ante Coldeportes y la federación nacional correspondiente: 
a la luz de nuestro Sistema Nacional del Deporte, el Instituto Colombiano 
del Deporte (Coldeportes) es la entidad encargada de inspeccionar, con-
trolar y vigilar el correcto desenvolvimiento de las relaciones laborales 
inmersas en el ámbito deportivo. Sobre el particular, el máximo órgano 
de nuestra jurisdicción constitucional ha precisado que:
El objetivo del sistema nacional del deporte se compagina con la libertad del trabajo 
de los deportistas profesionales y por lo tanto no puede Coldeportes eludir su obliga-
ción de proteger el fomento y práctica del deporte que ejercite por ejemplo un futbo-
lista profesional. Esa función de Coldeportes, para que no se quede como enunciado 
programático, tiene muchas manifestaciones concretas, una de ellas es la función 
de inspección, vigilancia y control, que armoniza con la de registrar los derechos 
deportivos de los jugadores. El registro es dinámico en cuanto es el instrumento ade-
cuado para facilitar las funciones de inspección, vigilancia y control que Coldeportes 
debe ejercitar en beneficio del deporte y de quien lo practica. Cuando esa inspección, 
vigilancia y control contribuye a la defensa de un derecho fundamental, como es el 
caso de la libertad de trabajo del deportista profesional, para este, el deportista, es un 
derecho a algo que el Estado no puede esquivar. Coldeportes debe ser eficaz en la vi-
gilancia, control e inspección de todo lo que tenga que ver con la relación laboral del 
jugador profesional. La labor no puede reducirse a ocasional guardador de informa-
ción escrita e incompleta, sino que Coldeportes debe preocuparse porque principios 
jurídicos constitucionales tengan cabal cumplimiento. Tiene la obligación de regis-
trar los derechos deportivos y transferencias cuando el jugador-propietario lleve a la 
mencionada dependencia la prueba adecuada de su titularidad o de la transferencia de 
sus derechos deportivos (Corte Constitucional de Colombia, Sentencia T-123, 1998). 
Por su parte, el contrato también debe registrarse ante la federación nacional 
respectiva, entidad que otorgará una licencia al jugador (trabajador) para actuar 
en las diferentes competiciones de manera oficial. A la luz del derecho laboral, 
esto configuraría la efectiva prestación personal del servicio.
Contenido del contrato de trabajo deportivo 
Si bien a la luz del derecho laboral colombiano no existe un “modelo” preciso 
para esta modalidad “especial” de relación laboral, lo cierto es que el contrato de 
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trabajo debe estar regido por unas cláusulas cuya redacción se deja sometida al 
imperio de la voluntad de las partes.
En igual sentido, de acuerdo a las características del contrato de trabajo como 
negocio jurídico de carácter bilateral y en virtud del principio de la primacía de 
la realidad sobre las formas, lo cierto es que ese vínculo resulta siendo de ca-
rácter adhesivo en la medida en que el deportista (trabajador) termina en efecto 
adhiriéndose a las condiciones previstas por el empleador. Empero, es de capital 
importancia resaltar el elemento volitivo de ese trabajador, por cuanto en esta 
modalidad “especial” de vinculación laboral se le otorga un preponderante papel 
a la manifestación libre y voluntaria del consentimiento expreso del jugador.
Bajo esa línea se consideran necesarias unas estipulaciones contractuales mí-
nimas, dentro de las cuales se encuentran: i) identificación clara y precisa de las 
partes, a saber, el deportista o jugador como trabajador y el ente deportivo como 
empleador; ii) el objeto del negocio o contrato, es decir, la prestación de los ser-
vicios profesionales deportivos por parte de ese trabajador de manera personal, a 
favor o por cuenta de ese empleador, de manera subordinada; iii) el salario como 
contraprestación directa del servicio contratado; iv) las fechas, el lugar y la mo-
dalidad en los que se va a efectuar el pago de dicha remuneración como elemento 
consecuencial de esa relación de trabajo; y por último v) la duración del contrato.
Además de lo anterior, siguiendo la primacía de la voluntad imperante en el 
vasto mundo de los contratos, las partes pueden fijar aspectos adicionales como 
la jornada laboral y el reconocimiento de emolumentos de naturaleza extralegal 
como bonificaciones por puntos o por goles anotados, todo ello siempre y cuanto 
se respete el mínimo de derechos y garantías previsto en la Constitución y en la 
Ley Laboral. A su turno, tales estipulaciones no deben afectar a la dignidad hu-
mana, como pilar fundamental de nuestro Estado Social de Derecho, consagrado 
en nuestra norma de normas.
La duración del contrato de trabajo deportivo
Como se mencionó anteriormente, los contratos de trabajo en materia deporti-
va deben contener, de manera obligatoria e indispensable, una duración deter-
minada. Es decir, estos documentos tienen vocación de terminación definida en 
el tiempo, cuya fijación debe realizarse bajo el estudio del Código Sustantivo 
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del Trabajo, armonizado con el reglamento FIFA al cual nos referimos en 
su momento. 
Así las cosas, en materia laboral deportiva es posible contratar por un periodo 
determinado, es decir, a término fijo. Ahora bien, mientras que nuestro estatu-
to laboral estipula que este tipo de contrato tiene una duración máxima de tres 
años, el reglamento de la FIFA, en el artículo 18, establece que tales vínculos no 
deben durar más de cinco años. A propósito de esa posible contraposición norma-
tiva, debemos precisar que prevalece la ley interna sobre la materia, comoquiera 
que nuestro orden jurídico del trabajo no permite una duración superior a la or-
denada en el Código e invalida cualquier cláusula contractual que contravenga 
esa disposición.
Ahora bien, en igual sentido podría contratarse a un deportista, no por un tér-
mino determinado, sino determinable. Ese puede ser el caso, por ejemplo, de un 
club que contrata a un jugador por una temporada o por un torneo, o bien por un 
conjunto de encuentros deportivos. Este acuerdo es perfectamente posible siem-
pre y cuando se lleven a cabo las formalidades correspondientes.
Frente al periodo de prueba en el contrato de trabajo deportivo, se debe dar 
plena aplicación a las disposiciones consagradas en los artículos 76 y siguientes 
del Código Sustantivo del Trabajo, normas que son aplicables en el ámbito de las 
relaciones laborales inmersas en el mundo del deporte.
Elementos del contrato de trabajo deportivo a la luz de nuestro ordenamiento jurídico
En materia laboral, nuestro ordenamiento jurídico evidencia una imprecisión a 
la hora de definir el contrato de trabajo en el Código Sustantivo del Trabajo. En 
primer lugar, el Código Civil indica que el “contrato o convención es un acto por 
el cual una parte se obliga para con otra a dar, hacer o no hacer alguna cosa” (ar-
tículo 1496); por otra parte, el Código de Comercio establece que “el contrato es 
un acuerdo de dos o más partes para constituir, regular o extinguir entre ellas una 
relación jurídica patrimonial y, salvo estipulación en contrario, se entenderá cele-
brado en el lugar de residencia del proponente y en el momento en que este reciba 
la aceptación de la propuesta” (artículo 864), mientras que el Código Sustantivo 
del Trabajo señala que el “contrato de trabajo es aquel por el cual una persona 
natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona, natural o jurídica, 
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bajo la continuada dependencia o subordinación de la segunda y mediante remu-
neración” (artículo 22).
Como se puede observar, esas definiciones tienen connotaciones distintas, 
como es lo lógico, en la medida en que esos actos jurídicos son celebrados y 
ejecutados en contextos distintos. Luego la incógnita por resolver será: ¿cuál es 
la inconsistencia encontrada en la definición consagrada en el Código Sustantivo 
del Trabajo? La respuesta, más que encontrarse en la definición misma del con-
trato de trabajo, se evidencia concretamente en los elementos esenciales de dicho 
documento, establecidos en el artículo siguiente.
En el mundo del derecho contractual, cuando nos referimos a los elemen-
tos esenciales del contrato, hablamos de aquellos sin los cuales este no tendría 
valor alguno o bien degeneraría en otro diferente. Al respecto, el Código Civil 
Colombiano, en el artículo 1501, establece:
Se distinguen en cada contrato las cosas que son de su esencia, las que son de su natu-
raleza, y las puramente accidentales. Son de la esencia de un contrato aquellas cosas 
sin las cuales, o no produce efecto alguno, o degeneran en otro contrato diferente. 
En ese orden de ideas, la misma codificación en el artículo siguiente consagra: 
Para que una persona se obligue a otra por un acto o declaración de voluntad,  
es necesario:
1) que sea legalmente capaz.
2) que consienta en dicho acto o declaración y su consentimiento no adolezca  
de vicio.
3) que recaiga sobre un objeto lícito.
4) que tenga una causa lícita. 
Bajo ese entendido, entonces, es necesario tener en cuenta que esos elemen-
tos esenciales deben estar inmersos en cualquier acuerdo de voluntades, con in-
dependencia de su naturaleza jurídica, incluidos los contratos de trabajo. En este 
caso dichos elementos esenciales, como se dijo, son capacidad, consentimiento, 
objeto y causa.
Así las cosas, tenemos entonces que los elementos esenciales del contrato de 
trabajo son los mismos de todo acto jurídico. También se sabe que, a falta de ellos, 
bien ese contrato no tendría valor alguno, o bien degeneraría en otro diferente. 
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Sin embargo, lo cierto es que, por su parte, el artículo 23 del Código Sustantivo 
del Trabajo se refiere específicamente a la relación laboral personal, la cual se 
entiende “está regida por un contrato de trabajo” cuyos elementos esenciales, que 
ya fueron identificados y estudiados, son distintos.
El siguiente cuadro ilustrará los elementos del contrato de trabajo y, de otra 
parte, los de la relación laboral, instituciones que no deben entenderse como ais-
ladas sino todo lo contrario, en la medida en que ambas se contienen entre sí. 





Prestación personal del servicio
Continuada subordinación o dependencia del 
trabajador respecto del empleador
Remuneración 
Fuente: elaboración propia.
En ese orden de ideas, procederemos a estudiar esos elementos esenciales del 
contrato de trabajo en el marco de las relaciones laborales deportivas. 
Capacidad
Lo primero que debe señalarse al respecto es que, con arreglo al artículo 
1503 del Código Civil, “toda persona es legalmente capaz, excepto aquellas que 
la ley declara incapaces”. Esto implica que existen unas situaciones fácticas que 
impiden o, más bien, que limitan la capacidad plena para contraer obligaciones, 
limitantes que pueden ser absolutas o relativas.
Dentro de las limitantes absolutas, de acuerdo al artículo 1504 del Código 
Civil Colombiano, se encuentran “los dementes, los impúberes y sordomudos, 
que no pueden darse a entender por escrito”. Por otra parte, se considera que 
las limitantes relativas se pueden superar, de manera que, a la postre, es posible 
alcanzar la plena capacidad para el ejercicio de derechos y para contraer obliga-
ciones. En este grupo se encuentran, según el artículo mencionado, “los menores 
adultos que no han obtenido habilitación de edad y los disipadores que se hallen 
bajo interdicción. Pero la incapacidad de estas personas no es absoluta y sus actos 
pueden tener valor en ciertas circunstancias y bajo ciertos respectos determinados 
por las leyes”.
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Ahora bien, el Código Sustantivo del Trabajo indica que “tienen capacidad 
para celebrar el contrato individual de trabajo todas las personas que hayan cum-
plido dieciocho (18) años de edad” (artículo 29). Sin embargo, resultan aplicables 
las reglas de capacidad previstas en el estatuto civil y, además, se permite la po-
sibilidad de que menores de edad (a partir de los doce años) celebren un contrato 
de trabajo, para lo cual deberán contar con una autorización especial otorgada por 
el Ministerio del Trabajo, previa solicitud de los padres o del defensor de familia, 
a falta de estos.
En suma a lo anterior, el reglamento FIFA, en su artículo 18 ya referido, 
establece un condicionamiento frente a la duración máxima de los contratos de 
trabajo deportivo celebrados con menores de 18 años, que no podrán firmarse por 
un periodo mayor a tres años.
Consentimiento
Al ser el acto jurídico un eminente acuerdo de voluntades, el consentimiento 
debe ser manifestado de manera expresa y libre de toda clase de vicios (error, 
fuerza y dolo) por las partes que celebran ese contrato. Con esto en mente, pese a 
que el contrato de trabajo ―como ya dijimos― podría ser de carácter adhesivo, 
lo cierto es que el elemento volitivo juega un papel primordial en la manifesta-
ción del consentimiento en la medida en que en ese acuerdo laboral ambas partes 
deben “querer” vincularse laboralmente a través de la suscripción de ese contrato 
de trabajo, atendiendo también a la bilateralidad de este. 
Objeto lícito
Cuando hablamos del objeto del contrato, el cual debe ser lícito, hacemos re-
ferencia a que debe estar acorde con la Ley en lato sensu, las buenas costumbres 
y el orden público. 
Causa lícita
Sobre el particular, nos referimos a aquellos motivos o razones por las cuales 
se llegó a la celebración de ese contrato de trabajo deportivo, así como también 
atiende a la teleología del mismo.
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Características del contrato de trabajo deportivo
Para dilucidar este aspecto, hemos de recordar que dichas características no se 
encuentran previstas en la Ley, y la verdad es que de igual forma han sido inanes 
los esfuerzos de la doctrina y de la jurisprudencia tendientes a abordar este tema 
de manera clara. No obstante, de acuerdo a los contenidos vistos a lo largo de la 
presente obra, y teniendo en cuenta las características del acto jurídico laboral 
per se, procederemos entonces a identificar y estudiar aquellos aspectos propios 
y diferenciadores del contrato de trabajo deportivo, en los términos que a conti-
nuación se enuncian:
• Intuito personae: Esta característica se encuentra inmersa de primera 
mano en el elemento “prestación personal del servicio”, establecido en 
el Código Sustantivo del Trabajo. Ello responde a la pregunta ¿por qué 
contratar a este trabajador y no a otro? Esta situación implica que ese 
trabajador y solo él es quien debe prestar ese servicio, es decir, no puede 
delegarlo. Aterrizado esto al mundo deportivo, los clubes como emplea-
dores son muy juiciosos en este aspecto en razón a que realizan verdade-
ros estudios y seguimientos del desempeño deportivo de los jugadores.
• Bilateral: Este carácter del contrato implica que genera beneficios y 
prestaciones recíprocas para las partes.
• Solemne: Un contrato de trabajo deportivo es solemne en la medida en 
que debe atender a unas formalidades específicas, las cuales fueron abor-
dadas en los contenidos mínimos del contrato. Cabe recordar que es de 
especial importancia la modalidad eminentemente escrita del documento, 
así como también lo referente al número mínimo de ejemplares y la obli-
gación de registro.
• Oneroso: Ambas partes, como ya se dijo, reciben prestaciones recípro-
cas. Sin embargo, enfatizamos en la remuneración como elemento conse-
cuencial de la relación laboral; luego esa onerosidad no solo se encuentra 
impresa en el marco del derecho del trabajo per se, sino también en nues-
tro derecho laboral deportivo.
• Exclusivo: Esta característica, que va de la mano con el carácter intuito 
personae del contrato de trabajo, hace referencia a la posibilidad que tie-
ne el trabajador de celebrar contratos de trabajo con varios empleadores, 
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cuya ejecución sea simultánea. No obstante, de acuerdo a los conteni-
dos abarcados hasta este momento, precisamos que esa posibilidad no 
es aplicable en el derecho laboral deportivo, atendiendo al objeto mismo 
del contrato y por motivos de registro, es decir, no se permite registrar si-
multáneamente varios contratos del mismo deportista (trabajador) como 
miembro de varios clubes deportivos.
• Temporalidad: Como ya se dijo, el contrato de trabajo debe estar su-
jeto a una duración determinada o determinable. En ese orden de ideas, 
recordamos que el contrato a término indefinido no está contemplado 
para regir las relaciones laborales deportivas. Asimismo, existe la posi-
bilidad de prorrogar ese contrato atendiendo a la estabilidad laboral del 
deportista y buscando que su rendimiento genere buenos frutos para el 
club como su empleador, por lo cual se requiere necesariamente el mutuo 
consentimiento
• Conmutativo: Existe certeza sobre los términos, condiciones y servi-
cios contratados por la entidad deportiva, lo cual nos lleva a concluir que 
“nada” se deja al azar en esta modalidad laboral “especial”.
Derechos y obligaciones de las partes del contrato de trabajo deportivo 
Como es natural y obvio, el contrato como acto jurídico está encaminado a otor-
gar unos derechos y una serie de obligaciones, los cuales son de la esencia propia 
de ese vínculo. En el plano del derecho del trabajo esa situación también se pre-
senta, por lo cual, de manera concreta, vamos a referirnos a los derechos y cargas 
propias de la relación laboral deportiva como una modalidad “especial”.
Como primera medida, de manera general el artículo 56 del Código Sustantivo 
del Trabajo establece que “de modo general, incumben al empleador obligaciones 
de protección y de seguridad para con los trabajadores, y a estos obligaciones de 
obediencia y fidelidad para con el empleador”.
Sobre el particular, es claro que el empleador, como titular del poder subordi-
nante en la relación de trabajo, debe brindar y facilitar todos los medios, además 
de los de protección y seguridad, para que los trabajadores puedan realizar su 
labor con ocasión de la ejecución del objeto del contrato de trabajo, situación que 
se aplica perfectamente en el ámbito deportivo. No obstante, debemos resaltar 
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que su principal obligación radica en el pago de la remuneración, en los términos 
contractuales previstos.
De manera correlativa, esos trabajadores tienen a su cargo las obligaciones 
de obediencia y fidelidad. También se comprometen a dar uso de los elementos 
otorgados por el empleador y, como aspecto más importante de su carga presta-
cional, a la realización personal de la labor contratada, situación que se encuentra 
en igual sentido establecida en el derecho laboral deportivo.
En ese orden de ideas, la Ley Laboral colombiana contiene disposiciones de 
carácter general y de orden público, las cuales deben ser atendidas por ambas 
partes, de manera que no es posible pactar de manera contraria a ellas. Bajo la 
óptica deportiva, si bien esas normas laborales de contenido general se aplican, 
es necesario tener en cuenta que deben armonizarse o ajustarse a la particularidad 
de esa relación laboral “especial”, de forma que se atiendan las necesidades de las 
partes y se cumpla de manera cabal con la carga obligacional que se desprende 
del vínculo laboral.
En adición a lo anterior, nuestro estatuto laboral, en el artículo 55, consagra la 
ejecución contractual bajo los postulados de la buena fe. De manera implícita, esa 
disposición contempla que ambas partes, además de cumplir con las estipulacio-
nes contractuales suscritas, deben llevar a cabo el objeto contractual de la mejor 
manera posible, es decir, de una manera diligente. 
Al respecto es pertinente traer a colación al caso de España, donde el Real 
Decreto 1006 de 1985 “por el que se regula la relación laboral de los deportistas 
profesionales”, en su artículo 7°, establece las obligaciones y derechos principa-
les de las partes de esa relación “especial”: 
Artículo 7. Derechos y obligaciones de las partes
1. El deportista profesional está obligado a realizar la actividad deportiva para la que 
se le contrató en las fechas señaladas, aplicando la diligencia específica que corres-
ponda a sus personales condiciones físicas y técnicas, y de acuerdo con las reglas del 
juego aplicables y las instrucciones de los representantes del club o entidad deportiva.
2. Los deportistas profesionales tendrán derecho a manifestar libremente sus opi-
niones sobre los temas relacionados con su profesión, con respeto de la Ley y de las 
exigencias de su situación contractual y sin perjuicio de las limitaciones que puedan 








4. Los deportistas profesionales tienen derecho a la ocupación efectiva, no pudien-
do, salvo en caso de sanción o lesión, ser excluidos de los entrenamientos y demás 
actividades instrumentales o preparatorias para el ejercicio de la actividad deportiva.
En esos términos, es dable afirmar que las relaciones laborales deportivas 
bajo el ordenamiento jurídico colombiano se ajustan o más bien compaginan con 
lo ordenado en la Ley española sobre la materia. Sobre esa línea, es pertinente 
hacer mención a que, partiendo de esa inequidad de la relación laboral a la cual 
nos hemos referido en su momento, se colige que las disposiciones normativas 
sobre la materia son muy favorables a los trabajadores. Tal situación se enmarca 
dentro del mundo del derecho deportivo comoquiera que, dentro de esas relacio-
nes laborales “especiales”, el trabajador (deportista) no solo está en una situación 
de riesgo en lo tocante a su integridad física, sino también su imagen, toda vez 
que esos trabajadores son efectivamente “figuras públicas”.
El régimen salarial en el contrato de trabajo deportivo bajo la óptica del ordenamiento 
jurídico colombiano
Lo primero que debemos tener en cuenta es que el salario es el elemento “con-
secuencial” de la relación laboral. Frente a los otros dos elementos de la esencia 
de esa relación, a saber, la prestación personal del servicio y la subordinación, 
tenemos que son de carácter “causal”. Según esa distinción, de acuerdo al Código 
Sustantivo del Trabajo, de primera mano se tiene que el salario es la “retribución 
del servicio” (artículo 23).
En segundo lugar, existe un principio dentro de la órbita del derecho laboral 
denominado “a trabajo igual, salario igual”, el cual implica que la remuneración 
debe ser proporcional a la calidad y cantidad del servicio contratado y prestado. 
Sin embargo, en materia deportiva ese principio no tiene una aplicación absoluta 
porque, en realidad, en el interior de una entidad deportiva existen disparidades 
en materia salarial en razón a que no todos sus trabajadores tienen las mismas 
capacidades y el mismo grado de experiencia. En términos coloquiales, esto se 
traduce en que no todos los jugadores rinden de la misma forma. Con todo, esas 
diferencias salariales entre deportistas en ningún momento resultan contrarias a la 
Ley Laboral, pese a que sí implican un posible quebrantamiento de ese principio 
al cual nos hemos referido.
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Ahora bien, frente a los elementos que integran el salario, el artículo 127 de 
nuestro estatuto laboral consagra: 
Constituye salario no solo la remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo lo que 
recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestación directa del servicio, 
sea cualquiera la forma o denominación que se adopte, como primas, sobresueldos, 
bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor 
del trabajo en días de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones.
En ese orden de ideas, la disposición resulta aplicable en el marco de la rela-
ción laboral “especial” sobre la cual versa el presente texto. 
A contrario sensu, el artículo 128 de la misma codificación establece aquellos 
conceptos o aquellos emolumentos no constitutivos de salario, es decir, que no 
se tienen como contraprestación directa del servicio. Así, no conforman salario 
Las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabajador del em-
pleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones ocasionales, participación de 
utilidades, excedentes de las empresas de economía solidaria y lo que recibe en dine-
ro o en especie no para su beneficio, ni para enriquecer su patrimonio, sino para des-
empeñar a cabalidad sus funciones, como gastos de representación, medios de trans-
porte, elementos de trabajo y otros semejantes. Tampoco las prestaciones sociales de 
que tratan los títulos VIII y IX, ni los beneficios o auxilios habituales u ocasionales 
acordados convencional o contractualmente u otorgados en forma extralegal por el 
empleador, cuando las partes hayan dispuesto expresamente que no constituyen sa-
lario en dinero o en especie, tales como la alimentación, habitación o vestuario, las 
primas extralegales, de vacaciones, de servicios o de Navidad.
Realmente, en materia contractual, y en específico frente a la relación de tra-
bajo, esos emolumentos que pueden o no constituir salario dependen de la auto-
nomía de la voluntad de las partes. Sin embargo, en caso de controversia, cuya 
competencia será de la jurisdicción ordinaria en la especialidad laboral, se dará 
aplicación al principio de la primacía de la realidad sobre las formas, establecien-
do si un beneficio otorgado por el empleador forma parte de la remuneración o 
más bien es considerado factor salarial. 
Aunque en casos como el español se tienen como constitutivos de salarios 
conceptos como prima de partido o bonificaciones por antigüedad, en el caso 
colombiano esos elementos no son muy evidenciados. No obstante, dichos 
agregados son importantes en la medida en que incentivan el rendimiento del 
76




deportista como trabajador y, en consecuencia, traen beneficios e incrementan la 
productividad del club como empleador, lo cual se traduce en un mayor núme-
ro de encuentros ganados, o bien en una mejor participación en algún certamen 
deportivo determinado. 
A nivel comparado, en Argentina el artículo 5° de la Ley 20160 de 1973, 
“Régimen Legal del Jugador Profesional de Fútbol”, establece una serie de con-
ceptos constitutivos de salario tales como sueldo mensual, premio por punto ga-
nado en partido oficial, premio por partido amistoso ganado o empatado, y pre-
mio por clasificación en los certámenes o torneos nacionales o internacionales en 
que participe o pueda participar el club contratante. En este caso vemos que dicho 
país cuenta con un régimen legal más claro y expreso en materia laboral deportiva 
dado que tales beneficios integrantes de la remuneración son de naturaleza legal, 
mientras que en el caso colombiano esos beneficios son extralegales. A modo 
de crítica, ese es uno de los frutos de ese “ausentismo normativo” al cual hemos 
hecho referencia.
En materia salarial, desde el derecho laboral deportivo se maneja un concepto 
denominado “prima de firma de contrato”, la cual “no viene a ser otra cosa que 
salario anticipado que se le acuerda al trabajador con el fin de que quede a dispo-
sición del patrono” (Corte Suprema de Justicia, Sentencia 28 de julio, 1967). La 
naturaleza salarial de este rubro fue desarrollada por vía jurisprudencial. 
En igual sentido, la Corte Suprema de Justicia, en sentencia de fecha 7 de no-
viembre de 1969, con ponencia del magistrado José Eduardo Gnecco, consideró 
lo siguiente: 
Afirma el recurrente que la suma que se paga a un jugador de fútbol por la firma del 
contrato no se ha tomado en ninguna parte del mundo deportivo como salario. No 
es exacta esa apreciación. Quienes han estudiado la relación que surge entre el de-
portista profesional y el respectivo Club han considerado dicha prima como salario 
o simple gratificación según la calificación jurídica que le den al vínculo contractual. 
Los que estiman que es un contrato autónomo no laboral le niegan a dicha prima el 
carácter de salario; más para aquellos que tipifican la relación aludida como un con-
trato de trabajo con modalidades especiales no existe duda alguna de que la prima 
por la firma del contrato o por “fichaje” es salario, es una retribución anticipada 
por el servicio que va a prestarse. 
Siendo un hecho incontrovertido en este juicio que las partes estuvieron vinculadas 
por un contrato de trabajo, y encajando además la relación entre el jugador profesio-
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nal y el Club al cual presta sus servicios como deportista en la definición que el C.S. 
del T. da del contrato de trabajo, la prima a que se ha venido haciendo referencia, es 
salario [cursiva fuera del texto].
Así las cosas, resulta clara la existencia de dicha prima en el mundo deportivo 
y sus relaciones laborales, y que es considerada salario, es decir, forma parte de la 
retribución directa del servicio.
Por último, es menester señalar que todas las indemnizaciones a que hay lu-
gar en materia deportiva, por su naturaleza jurídica, no son constitutivas de sala-
rio. Lo mismo aplica para la participación económica que pueda tener un jugador 
frente a su transferencia a otro club.
La jornada laboral en el contrato de trabajo deportivo
La jornada laboral, entendida como el tiempo en el cual se lleva a cabo la eje-
cución de la relación laboral, en el caso de los deportistas profesionales como 
trabajadores, presenta unas particularidades que podrían, a la postre, diferenciarla 
de las relaciones laborales clásicas, máxime cuando hemos identificado que en 
el caso deportivo se trata de una relación “especial”. Sin embargo, si bien esa 
jornada presenta unas características, o más bien se desenvuelve en unas circuns-
tancias particulares, lo cierto es que en todo caso debe respetarse el máximo legal 
permitido, esto es, 48 horas semanales.
Tales peculiaridades están dadas por las siguientes circunstancias: la par-
ticipación en un encuentro deportivo, los entrenamientos, las concentracio-
nes5, los desplazamientos y, en fin, todo el tiempo en que ese deportista está 
bajo las órdenes y directrices impartidas por su empleador, es decir, por la 
entidad deportiva. 
Frente al tema de los descansos dominicales, el escenario deportivo sigue 
el mismo régimen que las relaciones laborales convencionales. Sin embargo, 
dado que buena parte de los encuentros deportivos son los fines de semana (en 
el caso colombiano, sobre todo, los días domingo son particularmente destinados 
para ello), ese deportista trabajador tiene derecho a que se compense el descanso 
5 Según el profesor Andrés López Aparicio, la concentración es definida como “el acto de aislar al deportista de un 
determinado lugar, horas antes de la competición deportiva, con el objeto de que su mente y físico estén concen-
trados en ella” (López, 1968, p.27).
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correspondiente, en cualquier día de la semana, mediante mutuo acuerdo. Así 
mismo ocurre con el caso de los días festivos.
Vacaciones
Sobre este asunto damos plena aplicación en materia deportiva a lo previsto 
en los artículos 186 y siguientes del Código Sustantivo del Trabajo. Sin embargo, 
en la práctica el disfrute de las vacaciones por parte del deportista se da general-
mente cuando no hay temporada deportiva, en aras de no perjudicar el servicio y 
garantizar el efectivo descanso.
La cesión del contrato de trabajo deportivo
En primer lugar, es menester precisar que la cesión del contrato de trabajo es una 
figura que no se encuentra prevista en nuestro ordenamiento jurídico frente a las 
relaciones laborales clásicas. Esta es una de esas particularidades que hacen del 
contrato de trabajo deportivo una institución sui géneris. 
De acuerdo con Rodríguez:
El contrato que une a cedente y deportista profesional es un contrato atípico que, a 
decir de la doctrina italiana, debe ser aprobado por un tercero; puesto que es necesaria 
una nueva inscripción ―ficha― en la Federación correspondiente. Esto supone que, 
aunque a efectos laborales, la relación con el club cedente solo está en suspenso, a 
efectos federativos se trata de una relación distinta entre cesionario y deportista pro-
fesional. Es una de las características que concurren en el deporte: la inseparabilidad 
de las normas jurídico-laborales y de las normas deportivas (Rodríguez, 1997, p.116).
Podríamos decir válidamente que en la cesión intervienen tres sujetos, cuyo 
consentimiento debe ser manifestado de manera expresa: cedente (al cual llama-
remos “club que libera”), cesionario (el cual denominaremos “club que recibe”) 
y jugador o deportista propiamente dicho. En el mundo del deporte, esta figura 
tiene un carácter temporal, es decir, debe ser de una duración determinada, la 
cual, como es natural y obvio, no puede ser superior al término estipulado en el 
contrato de trabajo que tiene la entidad deportiva como empleador de ese depor-
tista. En otras palabras, esa cesión debe darse dentro del marco de la vigencia del 
contrato laboral.
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En términos prácticos, la cesión es lo que muchos llamamos “préstamo” de 
jugadores. Esta institución debe distinguirse de las transferencias en sentido es-
tricto en la medida en que en estas últimas el club que libera vende a otra entidad 
deportiva los derechos deportivos del jugador, lo que constituye una forma de 
extinción del contrato de trabajo, como lo veremos más adelante. 
En ese orden de ideas, la cuestión por resolver sería: ¿qué sucede entonces 
con el contrato de trabajo del deportista cedido? Para ello, debemos precisar que, 
dentro del marco de la institución de la cesión, la relación contractual entre el 
jugador y el club que libera no se extingue sino que se suspende, es decir, ese 
deportista no presta el servicio para ese club, y correlativamente este último no 
paga la remuneración a ese jugador. Siguiendo esa premisa, podemos sostener 
que hay una subrogación en el pago de salarios y acreencias laborales, ya que 
bajo la figura de la cesión quien tiene esa obligación es el club que recibe, por 
ser este quien directamente está ejerciendo el poder de dirección respecto de ese 
deportista cedido, el cual prestará de manera personal el servicio a la entidad. 
No obstante esa subrogación, en caso de incumplimiento ambos clubes deben 
responder de manera solidaria en razón a que ese deportista, como trabajador, es 
la parte “débil” de la relación laboral y no debe estar en una situación de despro-
tección ante la usanza de esta figura.
Finalmente, es necesario precisar que “una vez finalice la cesión temporal el 
jugador deberá reincorporarse nuevamente a todos los efectos a la disciplina del 
club de procedencia, computándose el tiempo de cesión a efectos de la duración 
del contrato suscrito entre el deportista y el club cedente” (Corcellar y Guerrero, 
1981, p.66).
El siguiente diagrama ilustra el funcionamiento de la cesión del contra-
to de trabajo deportivo como una figura atípica dentro del marco de la relación 
laboral “especial”. 
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Hay un contrato de trabajo 
vigente. Sin embargo, 
la relación laboral entre estos 
dos sujetos se suspende (no 
hay prestación del servicio, y 
no hay pago del salario ni de 
seguridad social).
Hay una subrogación en el pago de 
salarios, acreencias laborales y 
aportes a seguridad social. 
El trabajador presta personalmente 
sus servicios al cesionario, y este 
cumple con su carga laboral respecto 




La suspensión del contrato de trabajo deportivo
A la hora de suspender el contrato de trabajo deportivo damos plena aplicación a 
las disposiciones previstas en la Ley Laboral sobre la materia, a saber, las previs-
tas en el artículo 51 del Código Sustantivo del Trabajo y siguientes. Sin embargo, 
atendiendo al carácter “especial” de esa relación laboral, en virtud de lo estudiado 
sobre la cesión del contrato de trabajo y atendiendo a la naturaleza de la figura 
misma, ese acuerdo de cesión suspende la relación laboral existente entre el club 
que libera y el jugador como trabajador.
Asimismo, es importante precisar que, cuando el deportista es convocado por 
la federación respectiva para integrar las filas de la selección nacional con el pro-
pósito de participar en determinado certamen o encuentro deportivo, el contrato 
de trabajo existente entre la entidad deportiva y el jugador se mantiene vigente, 
es decir, no se suspende. Esto se debe a que, en primer lugar, los clubes tienen, 
como ya se anotó, la obligación de poner a disposición sus jugadores al servicio 
de las federaciones correspondientes y, en segundo lugar, porque ese club debe 
continuar pagando la correspondiente remuneración pese a que el jugador se en-
cuentra al servicio de la selección nacional, situación que también fue estudiada.
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La terminación del contrato de trabajo del deportista profesional
En cuanto a la terminación del vínculo contractual entre el deportista profesional 
y la entidad deportiva, no son ajenas las disposiciones sobre la materia previstas 
en el Código Sustantivo del Trabajo. Por ende, resultan aplicables a esa relación 
laboral “especial”, teniendo en cuenta que el efecto principal de esa terminación 
es la extinción del vínculo laboral.
Sin embargo, esa relación “especial” de trabajo contempla per se unas situa-
ciones particulares que permiten diferenciarla de los clásicos esquemas laborales. 
A continuación procederemos entonces a identificar esas especiales formas de 
terminación del contrato de trabajo deportivo.
Terminación del contrato de trabajo deportivo por mutuo acuerdo 
Recordemos que el contrato de trabajo, como todo acuerdo, es la convergencia 
de voluntades de las partes que intervienen, tendiente a generar una serie de de-
rechos y obligaciones para ellas. En ese orden de ideas, así como el nacimiento 
del vínculo requiere una concurrencia volitiva de las partes, el ordenamiento ju-
rídico también permite ponerle fin de manera concertada. Dicho mutuo acuerdo 
implica necesariamente la manifestación del consentimiento de las partes, que, 
al igual que para la suscripción del acto jurídico, debe ser libre expresa y libre 
de vicios. 
En este punto es preciso anotar que, al existir esa convergencia volitiva fren-
te a la extinción del vínculo contractual, no habría lugar al reconocimiento de 
indemnización a favor de la parte “débil” de esa relación laboral “especial”, co-
moquiera que esa terminación no causa per se un daño que deba ser resarcido por 
el empleador.
Terminación del contrato de trabajo deportivo por expiración del plazo o por cumpli-
miento del objeto
Para abordar este aspecto es pertinente recordar que el contrato de trabajo depor-
tivo debe estar sujeto a una duración determinada o determinable. Pues bien, a 
diferencia de los esquemas clásicos de las relaciones de trabajo, en donde el ven-
cimiento del plazo per se no es óbice para dar por terminado el contrato laboral 
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comoquiera que se requiere un aviso previo, en las relaciones laborales del depor-
te esa expiración sí extingue el vínculo laboral. 
Lo anterior quiere decir que en todo caso se requiere el mutuo consentimiento 
de las partes: tanto en la celebración como en la prórroga y, como vimos antes, 
en la terminación, si de esa forma se quiere finiquitar la relación laboral. Esta 
particularidad se contempla en aras de permitirle al jugador acceder a me-
jores oportunidades laborales, con miras a su consolidación profesional 
como deportista.
De otra parte, es posible terminar el vínculo por el cumplimiento del objeto. 
Ello depende fundamentalmente de la modalidad de duración del contrato, a sa-
ber, determinada (por un periodo fijo) o determinable (como el caso de un número 
de encuentros o certámenes deportivos). Es por esa situación que incorporamos 
esa forma de terminación dentro del presente acápite. Así las cosas, cuando se 
cumple el objeto, lo cual se traduce en la participación en todos los encuentros o 
certámenes por parte del deportista, ese vínculo laboral se extingue.
Terminación del contrato de trabajo deportivo por muerte o lesión del deportista
Con fundamento en el artículo 61 de nuestro estatuto laboral, el contrato de tra-
bajo termina “por muerte del trabajador”. Esa situación no merece mayor estudio 
en la medida en que, al ser el contrato de trabajo de carácter intuito personae, 
es apenas lógico que la muerte de ese “operario” ponga fin al vínculo laboral. 
Sin embargo, en el plano general del derecho laboral uno podría afirmar que la 
lesión del trabajador no extingue el vínculo laboral, máxime cuando a nivel legal, 
jurisprudencial y doctrinal se ha establecido una protección especial a aquellas 
personas que han sufrido una afectación que a la postre pueda llegar a incidir en 
su capacidad laboral. 
He aquí entonces una nueva particularidad de la relación de trabajo que es 
objeto de estudio en este texto. En el caso del deporte, una lesión del trabajador 
puede dar por terminado el vínculo laboral cuando esa afectación es de carácter 
permanente porque, como es evidente, se trata de una actividad eminentemente 
física. Por lo tanto, es indispensable que el deportista realice su labor con el 100% 
de sus capacidades.
Sin embargo, esa lesión o más bien esa perturbación física, orgánica o funcio-
nal debe estar plenamente calificada por los órganos competentes para tal efecto, 
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de tal suerte que se establezca de manera efectiva esa incapacidad permanente. 
Todo ello sin perjuicio de las prestaciones correspondientes en materia de seguri-
dad social, las cuales abordaremos en el capítulo respectivo. 
Terminación del contrato de trabajo deportivo por crisis del empleador o por la imposi-
bilidad de realizar su objeto social
En primera medida, con arreglo al artículo 28 del Código Sustantivo del Trabajo, 
“el trabajador puede participar de las utilidades o beneficios de su empleador, 
pero nunca asumir sus riesgos o pérdidas”. Sobre el particular, debe mencionarse 
que existe la posibilidad de que el contrato de trabajo sea terminado en razón a 
que las circunstancias económicas del empleador impidan cumplir con sus obli-
gaciones contractuales en el marco de las relaciones laborales. Así las cosas, el 
club insolvente puede dar por terminado el contrato de trabajo con el deportista, 
cancelando las indemnizaciones del caso.
De otro lado, es posible que el club dé por terminados los contratos 
de trabajo por circunstancias de fuerza mayor que le impidan realizar su 
objeto social. En este caso, de igual forma se deben cancelar las prestaciones e 
indemnizaciones respectivas.
Terminación del contrato de trabajo deportivo por decisión unilateral
Es posible terminar el contrato de trabajo mediante la manifestación de la volun-
tad de cualquiera de las partes. Cuando esa terminación se da de manera unilate-
ral por parte del trabajador se denomina renuncia, mientras que en los casos en 
los que esa decisión proviene unilateralmente por parte del empleador se deno-
mina despido. 
Sobre esa línea es dable la aplicación de las normas previstas en el Código 
Sustantivo del Trabajo sobre la materia, caso en el cual se deberá dar atención a las 
justas causas para dar por terminada la relación laboral y, con base en ello, esta-
blecer la viabilidad del reconocimiento a una eventual indemnización. Asimismo, 
debe resaltarse que esas justas causas establecidas en el estatuto laboral no son 
taxativas, es decir, no operan bajo el sistema numerus clausus; por el contrario, 
es posible consagrar más circunstancias constitutivas de justa causa para terminar 
esa relación de trabajo, bien en el contrato, o en el reglamento, entre otras.
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Terminación del contrato de trabajo deportivo por sanción federativa
Con fundamento en nuestro Sistema Nacional del Deporte, se permite que las 
federaciones nacionales impongan sanciones a los deportistas por mandato ex-
preso de la Ley 49 de 1993 “por la cual se establece el régimen disciplinario en el 
deporte” debido a una conducta disciplinariamente reprochable. 
Dentro de esas sanciones se puede encontrar suspensión o inhabilitación 
del deportista para ejercer su actividad. En esos casos, y en vista de que el con-
trato de trabajo se encuentra sometido a una duración, si la sanción es superior 
a ese periodo, se extingue el vínculo contractual; en cambio, si la sanción es 
impuesta por un tiempo menor al pactado en el contrato de trabajo, ese vínculo 
entonces se suspende.
